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PENGARUH MUTASI DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA 









Penelitian ini bertujuan untukmenguji dan manganalisis pengaruh Mutasidan Pelatihan 
terhadap Kinerja PegawaiDinasPerhubungankota Bekasi. Pengumpulan data dilakukan 
melalui penyebaran kuisioner dan dilaksanakan pada 90 pegawai Dinas Perhubungan Kota 
Bekasi.Analisis data pada penelitian ini menggunakan bantuan SPSS versi 17.Teknik sampling 
yang dipakai adalah metode purposive sampling dan teknik pengujian data yang digunakan 
dalam penelitian ini meliputi uji validitas dengan analisis koefisien korelasi sederhana, uji 
reliabilitas dengan alpha cronbach, analisis koefisien determinasi, analisa korelasi ganda, analisa 
rentang kriteria, untuk menguji dan membuktikan hipotesis penelitian.Hasil penelitian 
menunjukan bahwa variabel yang memiliki pengaruh paling besar terhadap kinerja pegawai 
adalah: Mutasi dan pelatihan, dengan pengujian secara parsial diperoleh nilai t hitung sebesar + 
2,357 dan +3,647 atau lebih besar dari t tabel sebesar +1,987. Sehingga diperlukan peranan 
pimpinan dalam Mutasi untuk seluruh Pegawai Dinas Perhubungan secara berkala untuk 
peningkatan karier yang dilakukan oleh seluruh pegawai untuk meningkatkan 
kinerja.Implikasi pada penelitian ini adalah Mutasi dan Pelatihan memiliki peran yang sangat 
penting baik secara individu atau secara besama sama dalam meningkatkan kinerja pegawai 
sehingga diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai.  
 
Kata Kunci: Mutasi, dan Pelatihan Kinerja Pegawai  
 
 
1. PENDAHULUAN  
Perkembangan status Sumber Daya Manusia (SDM) suatu organisasi pada umumnyatidak 
tetap. Status pegawai bergerak secara konstan ke atas, secara lateral ke bawah, dan ke luar dari 
organisasi. Program hubungan internal pegawai yang tertata denganbaik sangat bermanfaat 
bagi organisasi dan para pegawai itu sendiri. Hubungan internal pegawai merupakan aktivitas 
manajemen SDM yang berhubungan denganperpindahaan atau mutasi pegawai dalam unit 
kerja Dinas Perhubungan, dan aktivitas-aktivitas manajemen SDM tersebut antara lain adalah 
mutasi.  
Mutasi merupakan suatu kegiatan rutin dari unit kerja Dinas Perhubungan untuk 
melaksanakan prinsip ”the right man in the right place” atau “orang tepat pada tempat yang tepat”, 
agar pekerjaan dapat dilakukan secara lebih efektif dan efisien. Dalam kaitan dengan 
menempatkan pegawai tersebut, sebenarnya pada saat seleksi telah melaksanakan prinsip 
“orang tepat pada tempat yang tepat”, namun dalam praktiknya hal ini dapat berbeda dan tentu 
saja dapat merugikan unit kerja Dinas Perhubungan maupun pegawai itu sendiri.  
Perkataan mutasi atau pemindahaan tersebut oleh sebagian masyarakat telah banyak diketahui, 
baik dalam lingkungan unit kerja maupun diluar lingkungan unit kerja tersebut. Mutasi atau 
pemindahan merupakan kegiatan dari pimpinan unit kerja Dinas Perhubungan Untuk 
memindahkan pegawai dari satu pekerjaan kepekerjaan yang lain yang dianggap setingkat 
atau sejajar. Mutasiatau pemindahan merupakan suatu kegiatan rutin dari unit kerja Dinas 
Perhubungan untuk melaksanakan prinsip”the right man in the right place” atau “orang tepat 
pada tempat yang tepat”. 
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Dengan demikian, mutasi yang dijalankan oleh Unit Kerja Dinas Perhubungan agar pekerjaan 
dapat dilakukan secara lebih efektif dan efisien.Perkembanganpesat dalam bidang ilmu 
pengetahuandan teknologi telah mendorong suatu unit kerja Dinas Perhubungan Kota Bekasi 
untukmenerapkan,memanfaatkan,serta mengelolapengetahuan (knowledgemanagement) dan 
kemajuan di bidang teknologi bagi pengembangan unit kerja.Seiring dengan perkembangan 
tersebut, maka dibutuhkan pegawai yang memiliki spesifikasi kemampuan dan keterampilan 
yang unik,yang membedakannya dengan pegawai yang bekerjadi unit kerja pesaing.Untuk 
menjamin pekerjaan dalam unit kerja dilaksanakan oleh pegawaiyang tepat, maka dibutuhkan 
pelatihanSDM.PelatihanSDMmerupakansaranapentingdalam pengembangan SDM yang 
superior.Melalui pelatihan, manajemen unit kerja akan memperoleh masukan yang penting dalam 
menghadapi tantangan di era persaingan, dimana pegawai akan memiliki kemampuan dan 
keterampilan unik untuk menyelesaikan pekerjaan yang diembannya. Pelatihan yang tepat akan 
mempengaruhi kinerja yang ditampilkan oleh pegawai.  
Pelatihan adalah sebuah upaya yang sistematis serta terencana untuk mengubah dan 
mengembangkan pengetahuan, keterampilan, sikap baru yang sesuaidengankebutuhan 
organisasi.Pelatihanmemungkinkanpegawaimemperoleh kemampuan tambahan sehingga ia 
dapat mengemban tugas atau pekerjaan aktual yang dihadapi secara lebih baik, lebih cepat, lebih 
mudah, dengan kualitas pekerjaan yang lebih tinggi dan menghasilkan kinerja dan 
produktivitas kerja yang lebih baik. Program pelatihan yang dilaksanakan oleh unit kerja Dinas 
Perhubungan memiliki sejumlah tujuan dan mafaat yaitu produktivitas, kualitas, perencanaan 
tenaga kerja, moral, kompensasi tidak 
langsung,keselamatandankesehatan,pencegahankadaluarsaserta perkembangan pribadi. 
Kinerja pegawai merupakan kunci pencapaian kinerja unit kerja yang 
optimal.UnitkerjaDinasPerhubunganmembutuhkan 
pegawaiyangberkompetensidanprofesionaldalammencapaivisisertamampumelaksanakan misi 
organisasi.Kinerja pegawai menyangkut kewenangan setiap pegawai utuk melaksanakan tugas 
atau mengambil keputusan sesuai 
denganperanannyadalamunitkerja,yangsesuaidengankehlian, pengetahuan dan kemampuan 
yang dimilikinya.Kinerja pegawai harus mampu mendukung pelaksanaan strategi unit kerja 
Dinas Perhubungan agar tercapai dengan optimal. Dengan katalain kompetensi yang dimiliki 
oleh pegawai harus mampu mendukung sistem kerja yang ada dalam unit 
kerjaDinasPerhubungandalam menghadapiperubahanlingkungan persaingan dan bisnis yang 
semakin kompetitif. Kompetensi yang tinggi 
akanmempengaruhikinerjayangditampilkanolehpegawai.Kinerja pegawai yang tinggi akan 
sangat berpengaruh terhadap kinerja unit kerja Dinas Perhubungan secara keseluruhan.  
 Penelitian ini bertujuan untuk mengukur apakah ada pengaruh yang signifikan antara 
variabel Mutasi dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai unit kerja Dinas Perhubungan Kota 
Bekasi. 
 
2. LANDASAN TEORI 
Mutasi adalah kegiatan ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses pemindahan fungsi, 
tanggung jawab, dan status ketenagakerjaan tenaga kerja ke situasi tertentu dengan tujuan 
agar tenaga kerja yang bersangkutan memperoleh kepuasaan kerja yang mendalam dan 
dapat memberikan prestasi kerja yang semaksimal mungkin kepada organisasi. 
Sastrohadiwiryo (2003:247) 
Berdasarkanuraiantersebutdiatas,dapatdikemukakanbahwa 
dengandemikianmutasikaryawantersebuttermasukdalamfungsi pengembangan karyawan, 
karena fungsinya adalah untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja dalam organisasi. 
Sedangkandalammutasitersebutperludipertimbangkanpentingnya prinsip mutasi, yaitu 
memutasikan karyawan pada posisi yang tepat serta pekerjaan yang sesuai dengan pengetahuan, 
keterampilan, serta kemampuan (kompetensi) pegawai yang bersangkutan sehingga terjadi 
peningkatan motivasi, semangat serta produktivitas kerja. 
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Menurut Saydam (2000:544) Mutasi dalam manajemen sumber 
dayamanusiadapatmencakupsebuahpengertianyaitu: kegiatan pemindahan pegawai dari satu 
tempat kerja ke tempat kerja yang baru dan sering disebut dengan “ahli tempat” (tour of area). 
Terdapat berbagai macam pengertian yang diberikan oleh para ahli tentang pelatihan.Berikut ini 
disajikan beberapa pendapat ahli mengenai definisi pelatihan.Chan (2010: 175) menyatakan 
bahwa pelatihan merupakan pembelajaran yang disediakan dalam rangka 
meningkatkankinerjadenganpekerjaansaatini.Terdapatdua implikasi dalam pengertian 
tersebut.Pertama, kinerja saat ini perlu ditingkatkan karena ada kesenjangan antara 
pengetahuan dan kemampuan pegawaisaatini,denganpengetahuandankemampuanyang 
dibutuhkan saat ini. Kedua, pembelajaran bukan untuk memenuhi kebutuhan masa depan, 
namun untukdimanfaatkan dengan segera.  
Menyatakan bahwa pelatihan merupakan upayayangsistematisdanterencana untuk mengubah 
atau mengembangkanpengetahuan/keterampilan/sikap melaluipengalaman belajar dalam 
rangka meningkatkan efektivitas kinerja kegiatan atau berbagai kegiatan. Tujuan pelatihan, 
dalam situasi kerja, adalahuntukmemungkinkanseorangpegawaimemperoleh kemampuan 
agar ia dapat melakukan tugas atau pekerjaan secara memadai, dan menyadari potensi yang 
mereka miliki Caple (2009: 175).  
Tyson (2006: 176) menyatakan bahwa pelatihan bertujuan untuk mecapai tujuan jangka pendek 
organisasi sedangkan pendidikan diarahkan pada pembangunan pegawai jangka panjang.Biech 
(2005:176) menyatakan bahwa pelatihan adalah tentang perubahan, tentang 
transformasi,tentang pembelajaran. Pelatihanadalah prosesyang 
dirancanguntukmembantupegawaimempelajariketerampilan, pengetahuan, atau sikap baru. 
Akibatnya, pegawai tersebut membuat perubahan atau transformasi yang akan meningkatkan 
kinerjanya. Perbaikan ini memastikan bahwa pegawai dan organisasi mampu melakukan 
hal-hal yang lebih baik, lebih cepat, lebih mudah, dengan kualitas yang lebih tinggi dan laba atas 
investasi yang lebih baik. 
Kinerja (job performance atau actual performance atau level of performance) yang merupakan 
tingkatkeberhasilanpegawaidalammenyelesaikanpekerjaannya.Kinerja bukan merupakan 
karakteristik individu, seperti bakat, atau 
kemampuan,namunmerupakanperwujudandaribakatatau 
kemampuanitusendiri.Kinerjamerupakanperwujudandari kemampuan dalam bentuk karya 
nyata.Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai dalam mengemban tugas dan 
pekerjaan yang berasal dari organisasi. 
Mathis dan Jackson ( 2001) menyatakan bahwa kinerja pada 
dasarnyaadalahapayangdilakukanatautidakdilakukanoleh pegawai dalam mengemban 
pekerjaannya. Rivai dan Sagala (2009) 
menyatakanbahwakinerjaadalahperilakuyangnyatayangditampilkan setiap orang sebagai 
prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam organisasi. 
Benardin dan Russel (2000) menyatakanbahwakinerja merupakan hasil yang diproduksi oleh 
fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan-kegiatanpadapekerjaantertentuselamaperiodewaktu 
tertentu.Hasilkerjatersebutmerupakanhasildarikemampuan, keahlian dan keinginan yang 
dicapai.Milkovich dan Boudreau (1997) 
menyatakanbahwakinerjaadalahtingkatdimanapegawai melaksanakan pekerjaannya sesuai 
dengan syarat-syarat yang telah ditentukan. 
Kinerja sebagai kemampuan untuk mentaati dan mematuhi seluruh peraturan dan ketentuan, 
sehingga menghasilkan cipta/karya yang baik, bermutu dan berkualitas.Kinerja pegawai 
berkaitan erat denganetikadanmoralkerjapegawaiyangterwujuddalam pemenuhan berbagai 
tugas dan tanggungjawab dalam menjalankan tugas.Mangkunegara 
(2005:9)mengemukakanbahwakinerja 
pegawaiataukaryawanadalahperbandinganhasilyangdicapai dengan peran serta tenaga kerja 
per-satuan waktu. 
Jackson (2002:78) berpendapat bahwa kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa 
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banyak mereka memberi kontribusi kepadaorganisasi,yangantaralaintermasuk:kuantitas 
output, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja dan 
sikapkooperatif.Kinerjaseorangpegawaidipengaruhiolehpengetahuan, keterampilan, motivasi 
dan kepercayaan diri. Penilaian tentang kinerja individu karyawan/pegawai semakin penting 
ketika perusahaan atau instansi akan melakukan reposisi pegawai. Artinya bagaimana 
perusahaan harus mengetahui faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja. Hasil analisis 
akan bermanfaat untuk membuat program pengembangan sumber daya manusia secara 
optimum. Pada gilirannya kinerja individu akanmencerminkan derajat kompetensi suatu 
perusahaan. Kinerja pegawai memberikan arti suatu hasil atau tingkat keberhasilan seseorang 
secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan 
dengan berbagai kemungkinan, seperti; standar hasil kerja, target dan sasaran atau kriteria 
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 
 
3. METODOLOGI PENELITIAN 
Penelitian ini dilakukan pada Dinas Perhubungan di Kota Bekasi.Di jalan Lapangan Tengah 
No.02 Margahayu Bekasi.Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
penelitian deskriptif, dengan demikian penelitian ini akan menggambarkan fakta-fakta dan 
menjelaskankeadaandariobjekpenelitian berdasarkan fakta-fakta yang ada dan mencoba 
menganalisis kebenarannya berdasarkan data yang diperoleh.  
Jumlah populasi pegawai Dinas Perhubungan Kota Bekasi pada bulan april 2015 sebanyak 117 
orang pegawai aktif, yang terdiri dari pegawai Negeri Sipil, Pegawai Tenaga Kerja Kontrak, 
dan calon pegawai (magang). Setelah jumlah populasi diketahui, pada langkah selanjutnya, 
dilakukan pengambilan sampel.Penentuan sampel merupakan suatu metode yang diyakini 
dapat mewakili jumlah populasi (pegawai) yang ada dikantor Dinas Perhubungan di Kota 
Bekasi. 
SampelyangdigunakandalampenelitianiniadalahSample Purposive Sampling (pengambilan 
sampel dengan cara mengambil orang-orang terpilih menurut ciri-ciri spesifik yang dimiliki) 
seperti dikemukakan oleh Arikunto (2004:102) adalah keseluruhan dari populasi yang diambil 
dengan menggunakan data tertentu.  
Penentuan ukuran sampel didasarkan pada rumus Slovin (Ramlan Ruvendi, 2005:20) dengan 
tingkat kesalahan sebesar 5%dengan rumus sebagai berikut: 
 
Keterangan Rumus 
                                    n  =Jumlah Populasi 
                                                           N =Jumlah Sampel 
                                    e  =Tingkat Kesalahan Yang Ditoleransi 
 
Setelah ukuran sampel ditentukan sebanyak 90 orang lalu 
digunakantehnikacakberstratasecaraProposional (Propotionate Statified Random Sampling). 
“Tehnik ini digunakan bila populasi mempunyai anggota unsur yang tidak homogen“ 
(Sugiono, 2002:75), teknik ini digunakan dengan asumsi, bahwa setiap pegawai dengan jenjang 
jabatan yang berbeda, mendapatkan mutasi dan pelatihan yang berbeda pula.  
Setiap pegawai memiliki pangkat dan golongan yang berbeda yang didasarkan pada 
pendidikan dan pelatihan. Begitu juga pegawai yang dimutasi ditempatkan pada tempat yang 
berbeda-beda, dengan didasarkan pada asumsi, bahwa setiap unit kerja memiliki cara yang 
berbeda dalam menempatkan pegawainya untuk melakukan pekerjaan yang dikehendaki unit 
kerja.  
Dalam penelitian ini menggunakan dua jenis variabel yaitu Mutasi (X1) dan Pelatihan (X2) sebagai 
variabel independen dan Kinerja Pegawai (Y) sebagai variable dependen. 
 
N = n1 + n(𝑒𝑒)2 + 1171 + 117 (0,05)2 = 90 Orang 
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN  
Objek penelitian yang digunakan adalah seluruh pegawai Dinas 
Perhubungan.Pengumpulandatapadapenelitianinidilakukanmelalui 
penyebarankuesioneryangdibagikansecaralangsungkepada responden.Penyebaran kuesioner ini 
dilakukan pada tanggal 15 April sampai 15 Juni 2015 dengan pembagian kuesioner sebanyak 90 
orang, yang disebar kepada pegawai Dinas Perhubungan. Rinciankuesioner dalam penelitian 
ini disajikan dalam tabel berikut ini : 
Tabel 1. Proses Penyebaran dan Penerimaan Kuesioner 
 
Responden Jumlah Persentase 
Kuesioner yang disebar 90 100% 
 
 Kuesioner yang tidak kembali 0 0 
Kuesioner kembali namun tidak dapat diolah 0 0 
Kuesioner yang dapat diolah 90 100% 
Sumber: Data primer Dinas Perhubungan  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa kuesioner yang dibagikan kepada responden sebanyak 90 
kuesioner, dengan tingkat pengembalian sebesar 100% yang berarti bahwa seluruh kuesioner 
kembali dan dapat diolah.  
Dalam penelitian ini karakteristik yang ingin diketahui adalah jenis kelamin,usia,tingkat 
pendidikandanmasakerja.Untuklebihjelasnya mengenaidiri responden dapatdilihat pada 
karakteristik berikutini: 
 
Tabel 2. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
Laki-Laki 48 53% 
Perempuan 42 46% 
Sumber: Kuesioner, 2015  
 
Berdasarkan gambar diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden jenis kelamin laki-laki 
dalam penelitian ini sebanyak 53% dan perempuan sebanyak 
46%.HaliniberartijumlahpegawaiperempuanpadaDinas Perhubungan lebih sedikit dibandingkan 
jumlah pegawai laki-lakinya. 
 
 
5. UJI VALIDITAS  
Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel. Nilai r hitung 
diambil dari output SPSS (statitical Product and Service Solution) Pengujian validitas 
menggunakan program SPSS denganmetodePearsonCorrelation,yaitumengkorelasikantiapitem 
dengan skor total item kuisioner. Dasar pengambilan keputusan uji validitas sebagai berikut:  
-  Jika rhitung> rtabel, maka butir pertanyaan dinyatakan valid. 
- Jika rhitung< rtabel, maka butir pertanyaan dinyatakan tidak valid. 
 
Uji Realibilitas 
Dalam penelitian ini uji realibilitas dilakukan menggunakanCronbach 
Alpha.Untukpengujianbiasanyamenggunakanbatasantertentuseperti 0,6. Realibilitas kurang 
dari 0,6 adalah kurang baik sedangkan 0,7 dapat diterima. Uji realibilitas dilakukan setelah uji 
validitas sehingga dalam reabilitas telah membuang item-item yang gugur.  
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AnalisisKorelasi Ganda (R)  
Analisis korelasiganda digunakan untukmengetahuihubungan antara dua variabel 
independen (X1 dan X2) terhadap variabel dependen (Y) secara serentak.Koefisien ini 
menunjukkan seberapa hubungan yang terjadi antara variabel independent (X1 dan X2) secara 
serentak terhadap varibel dependent (Y).Nilai R berkisar antara 0 sampai 1, nilai semakin 
mendekati 0 maka hubungan yang terjadi semakin lemah. 
 
Analisis Rentang Kriteria  
Setelah melakukan uji reabilitas, tahap selanjutnya yaitu dengan melakukan analisis Rentang 
Kriteria yang merupakan analisis data mengenai jawaban seluruh responden 
terhadapmasing-masingbutirpernyataan.DalamanalisisRentangKriteriaini 
menentukanbagaimanapenilaianpegawaiterhadapmutasi,pelatihan yang diterapkan oleh 
instansi pemerintahan yang diteliti berdasarkan butir pernyataan.Hasil analisis rentang kriteria  
 
Analisis Korelasi Sederhana  
Padatahapselanjutnyamenentukanbesarnyatingkathubunganantaravariabel independen 
(Mutasi/Pelatihan), dengan variabel dependen (Kinerja Pegawai).Dalam hal ini, hasil analisis 
koefisien korelasi sederhana (r) dapat diketahui dengan menggunakan program Statistical 
Package for Social versi 17.  
 
AnalisisKoefisiensi Determinasi  
Setelahdilakukananalisiskorelasisederhana  (r),padatahapselanjutnya 
menggunakanAnalisisKoefisienDeterminasi (2)yang menunjukanbesarnya kontribusiyang 
diberikan variabel bebas (Mutasi/Pelatihan ) terhadap variabel terikat 
(KinerjaPegawai).HasilAnalisisDeterminasi Sederhanadenganmenggunakan program SPSS 
versi 17,  
 
Uji Hipotesis Penelitian  
Dalam penulisan hipotesis ini, penulis membandingkan t hitung dengan t tabel, sehingga 
terbukti adanya atau tidak adanya pengaruh antara variabel independen terhadap variabel 
dependent yang diteliti.Hipotesis pada dasarnya merupakan suatu anggapan yang mungkin 
benar dan sering digunakan sebagai dasar dalam membuat keputusan. Hasil uji t dengan 
menggunakan program SPSS versi 17,  
Berdasarkanhasil pengujiansecara statistik dapat terlihat dengan jelas bahwa secara parsial 
(individu) semua variable bebas ada berpengaruh terhadap variable terikat.Pengaruh yang 
diberikan kedua variabel bebas itu bersifat positif artinya semakin tinggi mutasi dan 
pelatihan mengakibatkan semakin tinggi pula kinerja pegawai yang dihasilkan. 
Hasil uji hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh antara mutasi dan kinerja pegawai. 
Melalui hasil penghitungan yang telah dilakukan dapat diperoleh yaitu dengan nilai t hitung 
sebesar 2,357 dengan taraf signifikansi hasil sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05,dengan 
demikian Ho ditolak Ha diterima. Pengujianini 
secarastatisticmembuktikanbahwamutasiberpengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai.Artinya bahwa ada pengaruh antara variable mutasi terhadap kinerja pegawai 
Dinas Perhubungan Kota Bekasi.Kondisi mutasi padaDinas PerhubunganKota Bekasi pada 
saat ini sebenarnya sudah cukup efektif namun mungkin beberapa faktor yang bersifat negatif. 
Hasilpengujianhipotesistelahmembuktikanterdapatpengaruhantara pelatihan terhadap kinerja 
pegawai. Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan didapat nilai t hitung sebesar 3,647 
dengan taraf signifikansi hitung sebesar0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05 , yang berarti bahwa 
hipotesis dalam penelitian ini menerima Ho ditolak Ha diterima. Pengujian ini secara statistic 
membuktikan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.Artinya ada pengaruh 
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antara variable Pelatihan terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kota Bekasi. Dari 
penganalisisan uji-t tersebut di atas, factor pelatihan yang paling dominan terhadap kinerja 
pegawai yaitu sebesar 3,647 bila dibandingkan dengan mutasi sebesar 2,357. Hal ini dapat dilihat 
dari indicator yang paling dominan yaitu peningkatan karir, pengembangan wawasan, dan 
keterampilan dalam bekerja.Kondisi pelatihan pada Dinas Perhubungan pun sudah cukup 
baik dan mengikuti tupoksi yang telah ditentukan, namun masih ada saja beberapa hal 
tertentu yang membuat seorang pegawai sulit untuk mengikuti pelatihan yang telah 
ditentukan. Tetapi, hanya beberapa orang saja yang sepertiitu,namun dapat diatasi dengan 
mudah oleh Dinas Perhubungan bagian Kepegawaian yang menjadi tugasnya tersebut. 
 
6. PENUTUP 
Berdasarkan pembahasan dari penelitian yang telah dilakukan pada pegawai Dinas Perhubungan 
Kota Bekasi maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Ada pengaruh Mutasi terhadap Kinerja Pegawaipada analisis hipotesis sebesar 2,357, 
yaitu dengan pengujian hipotesis, jumlah t hitung sebesar 2,357. Jikadibandingkan 
dengan nilai t tabel diperoleh 1,987. Dengan Kriteria pengujian sebagai berikut:  
- Jika t hitung > t tabel, maka Ho ditolak,Ha diterima artinya ada pengaruh antara variabel 
mutasi dengan kinerja pegawai.  
- Jika t hitung < t tabel, maka Ho diterima, Ha diterima artinya tidak ada pengaruh antara 
variabel mutasi dengan kinerja pegawai.  
Sehingga dalam hal ini, Ho ditolak, Ha diterima.Dengan demikian,terdapat pengaruh 
yang signifikansi antara Mutasi terhadap Kinerja Pegawai. 
2. Ada pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai pada analisis hipotesis sebesar 3,647, 
yaitu dengan pengujian hipotesis, jumlah t hitung sebesar 3,647. Jikadibandingkan 
dengan nilai t tabel diperoleh 1,987. Dengan kriteria pengujian sebagai berikut:  
- Jika t hitung > t tabel, maka Ho ditolak, Ha diterima artinya ada hubungan antara 
variabel pelatihan dengan kinerja pegawai.  
- Jika t hitung < t tabel, maka Ho diterima, Ha ditolak artinya tidak ada pengaruh antara 
variabel pelatihan dengan kinerja pegawai.  
Sehingga dalam hal ini, Ho ditolak, Ha diterima.Dengan demikian,terdapat pengaruh yang 
signifikansi antara Pelatihan terhadap Kinerja pegawai. 
Penelitian yang dilakukan ini, baru pada tingkat awal memahami karakteristik variabel 
kinerja pegawai yang dipengaruhi oleh dua variabel bebas, yaitu mutasi dan 
pelatihan.Disarankan kepada pihak instansi sebagai berikut:  
1. Instansiperlumeningkatkanintensitaslamapelatihankaryawandengan 
mengaturwaktuluanguntukmengikuti pelatihan-pelatihanyangdapat menunjangkinerjanya, 
seperti mengikuti Training dan pelatihan-pelatihan lainyang dapat menunjang kinerja 
pegawai pada Instansi Dinas Perhubungan.  
2. Instansi memperbarui cara dalam pengelolaan dan perancangan pegawai yang tepat guna, 
sehingga orang-orang tersebut (pegawai) bisa efektif dan efisien.  
3. Instansi hendaknya melakukan sistem mutasi kerja agar pegawai dapat mengembangkan 
kemampuannya dalam setiap bagian yang ada didalam instansi Dinas Perhubungan.  
Disarankan kepada para peneliti selanjutnya,agar melakukan penelitian lebih lanjut 
mengenai factor-faktorlain mengenai kinerja pegawai, 
sepertipenempatanyangsesuaiberatringanpekerjaan,suasanalingkungan, peralatan yang 




Jurnal Penelitian dan Karya Ilmiah Lemlit, Vol. 2, No. 2, Juli 2017 
20 
Chan, Fisher.J (2010).Training Fundamentals: Pfeiffer Essentials Guides to Training Basics . London: 
Pfeiffer.  
Hariandja, Effendi. M. T.(2007). Manajemen Sumber Daya Manusia Pengadaan,Pengembangan, 
Pengkompensasian,danPeningkatan ProduktivitasPegawai. Jakarta:Grasindo.  
Hasibuan, Malayu S.P. (2005). Manajemen Sumber Daya Manusia. (Cet.1). Bandung: CV.Haji Mas 
Agung.  
Mangkunegara, Prabu.A (2005).Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia. Jakarta: Refika Aditama.  
Martoyo,Susilo(2007). ManajemenSumberDayaManusia.Jakarta: Kanisius.  
Mathis, Robert L and John H.Jackson .(2001). Manajemen Sumber Daya Manusia.Jakarta: Salemba 
Empat.  
Nitisemito, Alex S. (1986). Manajemen Personalia. (Cet.6). Jakarta: Ghalia Indonesia.  
Nawawi, Hadari. (2003). Perencanaan Sumber Daya Manusia. (Cet.2). Yogyakarta: Gadjah Mada 
University Press.  
Noe, Raymond A, John R. Hollenbeck, Barry Gerhart, and Patrick M. Wright.(2010). Human 
Resources Management.Gaining Competitive Advantage 3rd Edition.Mc. Graw Hill. 
Priatno, Duwi. (2008). Paham Analisa Statistik Data dengan SPSS. Yogyakarta: Media 
Komputindo.  
Rival, Veithzal.(2005). Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan. Jakarta: Raja Grafindo 
Persada.  
Ruky, Ahmad S. (2004). Penggunaan Sistem Manajemen Kinerja. Jakarta: Gramedia Pustaka 
Utama.  
Sadili, Samsudin. (2006). Manajemen Sumber Daya Manusia.(Cet.1). Bandung: Pustaka Setia.  
Santoso, Singgih. (2001). SPSS 10 : Mengolah Data Statistik Secara Profesional. Jakarta: PT. Elex 
Media Komputindo.  
Sastrohadiwiryo, Bejo Siswanto. (2005). Manajemen Tenaga Kerja Indonesia Pendekatan Administratif 
dan Operasional. (Cet.3). Jakarta: PT. Bumi Aksara.  
Saydam,Gouzali. (2000). ManajemenSumberDayaManusia (HumanResources Management): Suatu 
Pendekatan Mikro 9 Dalam Tanya Jawab). (Cet.2). Jakarta: Penerbit Djambatan.  
